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Poznañ
Karta Ró¿norodnoœci i jej znaczenie dla polityki równoœciowej
Streszczenie: Tekst koncentruje siê g³ównie na Karcie Ró¿norodnoœci, a konkretnie na okolicznoœciach
jej zainaugurowania w Polsce oraz znaczeniu dla polityki równoœciowej. W artykule przedstawiono ob-
szary, w których najczêœciej przejawia siê dyskryminacja i zwrócono uwagê na podejmowanie szeregu
inicjatyw zapobiegaj¹cych temu procederowi. Jedn¹ z nich jest Karta Ró¿norodnoœci. Jest ona dobro-
wolnym, pisemnym zobowi¹zaniem przedsiêbiorstwa lub instytucji publicznej do wdra¿ania rozwi¹zañ
na rzecz równego traktowania i ró¿norodnoœci w miejscu pracy. Powodem powstania Karty Ró¿-
norodnoœci jest polityka przeciwdzia³ania dyskryminacji i promowanie ró¿norodnoœci w ¿yciu prywat-
nym i zawodowym, przy czym za szczególnie istotn¹ sferê dyskryminacji uznaæ nale¿y dzia³alnoœæ
zawodow¹. Z podpisania Karty Ró¿norodnoœci wynika szereg korzyœci takich jak: prze³o¿enie zapisów
Karty na realne dzia³ania, rozpoczêcie dyskusji i dialogu na temat ró¿norodnoœci, szeroka wspó³praca
miêdzysektorowa, pozytywny wizerunek organizacji zaanga¿owanej w politykê równego traktowania.
Karta odgrywa równie¿ bardzo wa¿n¹ rolê we wdra¿aniu polityki zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹, w ra-
mach której prowadzona jest akcja wyrównywania szans osób wykluczonych pozbawionych mo¿liwoœci
dostêpu do: edukacji, rynku pracy, w³adzy. W Polsce z roku na rok wzrasta iloœæ sygnatariuszy Karty
Ró¿norodnoœci, którzy postêpuj¹ zgodnie z zasadami etyki wzglêdem ró¿norodnych grup spo³ecznych.
S³owa kluczowe: Karta Ró¿norodnoœci, polityka równoœciowa, dyskryminacja, ró¿norodnoœæ, za-
rz¹dzanie ró¿norodnoœci¹.
P
rzedmiotem moich rozwa¿añ jest Karta Ró¿norodnoœci, a konkretnie okoliczno-
œci jej powstania, analiza treœci oraz znaczenie dla polityki równoœciowej. Arty-
ku³ koncentruje siê na krajach Unii Europejskiej, ze szczególnym uwzglêdnieniem
Polski. G³ównym zamierzeniem badawczym jest ukazanie obszarów dyskryminacji,
a nastêpnie zwrócenie uwagi na podejmowanie szeregu inicjatyw zapobiegaj¹cych
temu procederowi. Zatem istotn¹ kwesti¹ bêdzie zwrócenie uwagi na kilka wa¿nych
problemów zwi¹zanych z potrzeb¹ zdefiniowania takich pojêæ jak: dyskryminacja,
ró¿norodnoœæ, zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ oraz poszukanie odpowiedzi na nastê-
puj¹ce pytania: W jakich obszarach najczêœciej przejawia siê dyskryminacja? Jakie
inicjatywy zapobiegaj¹ce dyskryminacji podejmowane s¹ w krajach Unii Europej-
skiej? Jaka jest rola i znaczenie Karty Ró¿norodnoœci dla polityki równoœciowej?
Karta Ró¿norodnoœci (ang. Diversity Charter) to miêdzynarodowa inicjatywa, pro-
mowana przez Komisjê Europejsk¹, jest ona pisemnym zobowi¹zaniem organizacji do
wdra¿ania zasad zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ i polityki równego traktowania oraz ich
promowania i upowszechniania.W ka¿dym kraju powstaje oddzielny dokument dostoso-
wany do specyfiki polityki równego traktowania w danym pañstwie. Karta sk³ada siê
z krótkiego dokumentu dobrowolnie podpisanego przez firmê lub instytucjê publiczn¹.
Zobowi¹zuje ona do promowania ró¿norodnoœci i równoœci szans w miejscu pracy bez
wzglêdu na rasê, pochodzenie etniczne, orientacjê seksualn¹, p³eæ, wiek, niepe³nospraw-
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noœæ, religiê. Pierwszy taki dokument powsta³ we Francji, kolejne powstawa³y w Belgii,
Niemczech, Hiszpanii, W³oszech, Austrii, Szwecji i Polsce (Diversty Charters).
Powodem powstania Karty Ró¿norodnoœci jest polityka przeciwdzia³ania dyskrymi-
nacji i promowanie ró¿norodnoœci.
Poruszaj¹c problematykê zapobiegania dyskryminacji istotne jest okreœlenie mo¿li-
wie precyzyjnej definicji dyskryminacji. Zatem dyskryminacja (³ac. discriminatio – roz-
ró¿nianie) to nieuzasadnione ró¿nicowanie czyjejœ sytuacji albo praw, w szczególnoœci
ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodzenie etniczne, narodowoœæ, religiê lub wyznanie, œwiato-
pogl¹d, pogl¹dy polityczne, niepe³nosprawnoœæ, wiek, orientacjê seksualn¹, stan cywilny
oraz rodzinny. Dyskryminacja oznacza nierówne traktowanie, prawnie nieusprawiedli-
wione i nieuzasadnione obiektywnymi przyczynami. Ka¿de takie dzia³anie stanowi naru-
szenie zasady równego traktowania i jest pogwa³ceniem podstawowych praw i wolnoœci
cz³owieka (Winiarska, Klaus, 2011).
Kolejnym istotnym pojêciem w kontekœcie polityki antydyskryminacyjnej jest ró¿-
norodnoœæ rozumiana tutaj jako przyjêcie postawy akceptacji i szacunku. Oznacza to
zrozumienie, ¿e ka¿dy cz³owiek jest wyj¹tkowy i w konsekwencji uznanie ró¿nic indywi-
dualnych wynikaj¹cych z przynale¿noœci rasowej, pochodzenia etnicznego, p³ci, orientacji
seksualnej, statusu spo³eczno-ekonomicznego, wieku, umiejêtnoœci fizycznych, przeko-
nañ religijnych, politycznych lub innych przyjêtych i wyznawanych ideologii. Takie
rozumienie ró¿norodnoœci wskazuje na jej pozytywny charakter i przyczynia siê do pielêg-
nowania œrodowiska spo³eczno-kulturowego (Mazur, 2010, s. 294–298). Istotnoœæ i uni-
wersalizm ka¿dego z wymienionych wymiarów ró¿norodnoœci jest silnie zwi¹zana ze
specyfik¹ kraju, w którym dzia³a dana firma lub organizacja; czynnikami kulturowymi,
spo³ecznymi, demograficznymi i politycznymi. Niezale¿nie jednak od specyfiki otocze-
nia, ka¿dy z wymiarów stanowi, zawsze szansê i wyzwanie dla zarz¹dzaj¹cych, gdy¿
z tych grup wnosi ze sob¹ do organizacji bogactwo odmiennych, nierzadko unikalnych
doœwiadczeñ oraz wiedzê (Durska, 2009; Allemann-Ghionda, 2011, s. 15–34).
Dostrzeganie ró¿nic pomiêdzy ludŸmi w organizacji (i poza ni¹), œwiadome rozwija-
nie, polityk i programów, które tworz¹ klimat dla poszanowania i wykorzystania tych
ró¿nic na rzecz organizacji ma olbrzymie znaczenie dla promowania polityki równoœ-
ciowej i nierozerwalnie wi¹¿e siê z wprowadzeniem strategii zarz¹dzania ró¿norod-
noœci¹. W ramach której przyjmuje siê za³o¿enia o potrzebie wyrównywania szans osób
przynale¿¹cych do grup mniejszoœciowych, wykluczonych lub pozbawionych mo¿liwo-
œci dostêpu do ró¿nych sfer ¿ycia spo³ecznego; edukacji, rynku pracy, w³adzy. W prakty-
ce prowadzi do podejmowania ró¿nego rodzaju akcji afirmatywnych, czy na przyk³ad
wprowadzenia systemu kwotowego, zapewniaj¹cego przedstawicielom tych grup okre-
œlon¹ iloœæ miejsc w szko³ach, na uczelniach, w firmach czy w parlamentach. W za-
rz¹dzaniu ró¿norodnoœci¹ nie chodzi o dawanie preferencji czy wyrównywanie szans
indywidualnym cz³onkom jakiejœ grupy, lecz o uznanie, ¿e szeroko rozumiana ró¿norod-
noœæ sama w sobie jest czynnikiem podnosz¹cym jakoœæ funkcjonowania danej zbioro-
woœci. Zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ to zatem wykorzystywanie ró¿norodnych doœwiadczeñ,
ró¿norodnej wiedzy, umiejêtnoœci, predyspozycji i wra¿liwoœci w ca³ej organizacji lub
w firmie (Durska, 2009; Allemann-Ghionda, 2011).
Celem zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ jest stworzenie takiego œrodowiska pracy, w któ-
rym ka¿da zatrudniona osoba czuje siê szanowana i doceniona i w którym mo¿e ona
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w pe³ni realizowaæ swój potencja³, co przyczynia siê do sukcesu organizacji (Kaczmarek,
Krajnik, Morawska-Witkowska, Remisko, Wolska, 2009, s. 5–7).
Komisja Europejska opublikowa³a badanie Eurobarometru na temat dyskryminacji
w Unii Europejskiej1. Badanie dotyczy percepcji i postaw Europejczyków wobec dyskry-
minacji (p³eæ, pochodzenie etniczne, religia lub przekonanie, wiek, niepe³nosprawnoœæ,
orientacja seksualna i to¿samoœæ p³ciowa).
Wed³ug respondentów najczêœciej w 27 krajach UE dyskryminowane s¹ osoby ze
wzglêdu na pochodzenie etniczne (56% wskazañ), niepe³nosprawnoœæ (46% wskazañ),
orientacjê seksualn¹ (46% wskazañ), wiek powy¿ej 55 lat (45% wskazañ) oraz to¿sa-
moœæ p³ciow¹ (45% wskazañ). Respondenci z Polski wymienili nastêpuj¹ce cechy: wiek
powy¿ej 55 lat (44% wskazañ), orientacjê seksualn¹ (42% wskazañ) i to¿samoœæ p³ciow¹
(35% wskazañ).
We wskazaniach przedstawicieli 27 krajów UE dyskryminacja w procesie rekrutacji
ma miejsce g³ównie ze wzglêdu na: wiek (54% wskazañ), prezencjê (45% wskazañ),




QC1. O ka¿dym z nastêpuj¹cych rodzajów dyskryminacji proszê powiedzieæ, czy Pana(i) zdaniem
wystêpuje (w NASZYM KRAJU) bardzo czêsto, raczej czêsto, raczej rzadko czy bardzo rzadko?











































































Ogó³em „Czêsto” Ogó³em „Rzadko” Nie wystêpuje
(SPONTANICZNIE)
Trudno powiedzieæ
Wykres 1. Dyskryminacja w Unii Europejskiej 2012
_0lengthród³o: Eurobarometr, http://ec.europa.eu/public_opinion/archives/ebs/ebs_393_en.pdf (data dostêpu 12.06.2013).
1 Badanie obejmuje 27 pañstw Unii Europejskiej, nie uwzglêdnia Chorwacji, która sta³a siê cz³on-
kiem Unii 1 VII 2013 roku.
niepe³nosprawnoœæ (40% wskazañ) i kolor skóry (39% wskazañ), natomiast we wskaza-
niach przedstawicieli Polski pojawi³y siê takie cechy jak: wiek (55% wskazañ), niepe³no-
sprawnoœæ (39% wskazañ), wygl¹d fizyczny (30 proc. wskazañ) i p³eæ (22% wskazañ).
Natomiast kryzys gospodarczy najbardziej wp³ywa wed³ug respondentów na dyskry-
minacjê w miejscu pracy ze wzglêdu na wiek (67% wskazañ z ca³ej UE i 60% wskazañ
badanych z Polski) oraz niepe³nosprawnoœæ (53% wskazañ z ca³ej UE i 45% wskazañ ba-
danych z Polski), w najmniejszym zaœ stopniu na dyskryminacjê osób m³odych oraz inne-
go wyznania lub religii.
I. Wybrane regulacje prawne i instytucje zapobiegaj¹ce dyskryminacji
w Europie i w Polsce
Prawo do równego traktowania i ochrony przed dyskryminacj¹ jest elementem wielu
aktów prawa miêdzynarodowego i stanowi jedno z g³ównych praw, jak np. Powszechna
Deklaracja Praw Cz³owieka, Konwencja Narodów Zjednoczonych w sprawie likwidacji
wszelkich form dyskryminacji kobiet, Miêdzynarodowa Konwencja w sprawie likwida-
cji wszelkich form dyskryminacji rasowej, Miêdzynarodowy Pakt Praw Gospodarczych,
Spo³ecznych i Kulturalnych, Miêdzynarodowy Pakt Praw Obywatelskich i Politycznych,
Europejska Konwencja o Ochronie Praw Cz³owieka i Podstawowych Wolnoœci. W licz-
nych krajach Europy wiele ró¿nic w³¹czaj¹c wiek, orientacjê seksualn¹, wierzenia religij-
ne oraz przynale¿noœæ do zwi¹zków zawodowych jest objêtych ochron¹ prawn¹ lub
kodeksami praktyk wprowadzonych przez Uniê Europejsk¹, dla której równoœæ i spo-
³eczna integracja pozostaj¹ wa¿nymi zasadami dzia³ania (Mazur, 2010, s. 294–298).
Przeciwdzia³anie dyskryminacji jest wa¿nym elementem funkcjonowania Unii Euro-
pejskiej. Dowodem tego jest jej ustawodawstwo oraz wzrastaj¹ca liczba instytucji i or-
ganów odpowiedzialnych za promocjê i obronê praw obywateli UE. Powsta³o wiele
dokumentów prawnych funkcjonuj¹cych w obszarze równouprawnienia i przeciwdzia-
³ania dyskryminacji. Najwa¿niejsze dokumenty wi¹¿¹ce prawnie zawarte s¹ w traktatach
(tzw. prawo pierwotne) oraz kilkunastu dyrektywach równoœciowych wydanych na ich
podstawie (prawo wtórne).
Pierwszym dokumentem na szczeblu unijnym, który uwzglêdnia³ zasadê równego
traktowania kobiet i mê¿czyzn by³y Traktaty Rzymskie. Postanowienia Traktatu ustana-
wiaj¹cego Europejsk¹ Wspólnotê Gospodarcz¹ zakazywa³y równie¿ dyskryminacji ze
wzglêdu na pochodzenie pañstwowe w zakresie swobód gospodarczych rynku wew-
nêtrznego.
Z kolei art. 12 Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹, zawiera zakaz wszel-
kiej dyskryminacji ze wzglêdu na przynale¿noœæ pañstwow¹, co daje gwarancjê równego
traktowania niezale¿nie od posiadanego obywatelstwa. Kolejno art. 13 upowa¿nia Radê
(w ramach wyraŸnie okreœlonej procedury) do podjêcia œrodków niezbêdnych w celu
zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ, rasê lub pochodzenie etniczne,
religiê lub œwiatopogl¹d, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹. Istotne s¹
równie¿ przepisy z zakresu „polityk wspólnotowych”, ustanawiaj¹ce zasady swobodnego
przep³ywu osób, w których to zasadach odnaleŸæ mo¿na gwarancje równego traktowania
bez wzglêdu na przynale¿noœæ pañstwow¹ miêdzy pracownikami pañstw cz³onkowskich
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w zakresie zatrudnienia, wynagrodzenia i innych warunków pracy (art. 39) (Wersja skon-
solidowana Traktatu ustanawiaj¹cego Wspólnotê Europejsk¹, 2006). Traktat wprowadza
ponadto wolnoœæ przedsiêbiorczoœci, obejmuj¹c¹ podjêcie dzia³alnoœci zarobkowej i jej
wykonywanie, jak równie¿ tworzenie i zarz¹dzanie przedsiêbiorstwami na takich samych
warunkach, jakie asygnowano obywatelom danego pañstwa. Ustanawia te¿ swobodê
œwiadczenia us³ug, wedle której us³ugodawca mo¿e dla spe³nienia œwiadczenia wykony-
waæ tymczasowo dzia³alnoœæ w kraju, gdzie œwiadczenie jest spe³niane, na warunkach
przyznanych obywatelom (Pó³torak, 2009, s. 49).
W traktacie z Maastricht dodany zosta³ tak¿e art. 136 TWE, który przewidywa³ przy-
jêcie œrodków maj¹cych na celu promowanie zatrudnienia oraz poprawê warunków ¿ycia
i pracy w dziedzinie równoœci mê¿czyzn i kobiet w odniesieniu do ich szans na rynku pra-
cy i traktowania w pracy oraz zwalczania wykluczenia spo³ecznego. Na tej podstawie
przyjêto miêdzy innymi przepisy, które zakazuj¹ dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzglê-
du na niepe³ny wymiar godzin (Œledziñska-Simon, 2011 s. 46).
W wyniku przyjêcia Traktatu z Amsterdamu w 1999 r. UE zyska³a nowe kompetencje
do zwalczania dyskryminacji ze wzglêdu na pochodzenie rasowe lub etniczne, religiê lub
przekonania, niepe³nosprawnoœæ, wiek oraz orientacjê seksualn¹ (art. 19 Traktatu o funk-
cjonowaniu Unii Europejskiej (Wersje skonsolidowane Traktatu o Unii Europejskiej
i Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, 2010). Doprowadzi³o to do jednomyœlne-
go przyjêcia przez pañstwa cz³onkowskie dyrektywy 2004/43/WE (o równoœci rasowej)
i dyrektywy 2000/78/WE (w sprawie równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy).
Kolejnym etapem ewolucji zasad równoœci i niedyskryminacji w prawie pierwotnym
sta³a siê Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, w której zapisano równoœæ wobec
prawa oraz rozszerzono katalog zakazanych podstaw dyskryminacji. Artyku³ 21 KPP za-
kazuje wszelkiej dyskryminacji: „w szczególnoœci ze wzglêdu na p³eæ, rasê, kolor skóry,
pochodzenie etniczne lub spo³eczne, cechy genetyczne, jêzyk, religiê lub przekonania,
pogl¹dy polityczne lub wszelkie inne pogl¹dy, przynale¿noœæ do mniejszoœci narodowej,
maj¹tek, urodzenie, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksualn¹” (Hamburga, Mu-
szyñski, 2001).
W Traktacie lizboñskm, wol¹ pañstw cz³onkowskich do g³ównego nurtu polityki rów-
noœciowej w³¹czono przeciwdzia³anie dyskryminacji, okreœlaj¹c i realizuj¹c swoje poli-
tyki i dzia³ania Unia d¹¿y do zwalczania wszelkiej dyskryminacji ze wzglêdu na p³eæ,
rasê lub pochodzenie etniczne, religiê lub œwiatopogl¹d, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub
orientacjê seksualn¹ (Wencel, 2009, s. 2).
Wœród dzia³añ Unii Europejskiej zwalczaj¹cych dyskryminacjê wymieniæ nale¿y
równie¿ szereg dyrektyw (jak dyrektywy w sprawie równoœci rasowej i dyrektywy usta-
nawiaj¹ce ogólne warunki ramowe równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy)
i strategii (m.in. Strategia Lizboñska czy europejska strategia w sprawie niepe³nospraw-
noœci 2010–2020) mówi¹cych o zapobieganiu dyskryminacji ze wzglêdu na pochodzenie
rasowe lub etniczne, religiê lub pogl¹dy, niepe³nosprawnoœæ, wiek lub orientacjê seksu-
aln¹. Organem, który szczególnie zajmuje siê kwestiami przeciwdzia³ania dyskryminacji
i promocji równego traktowania jest Komisja Europejska. W zakresie jej dzia³añ wymie-
niæ nale¿y: upowszechnianie wiedzy o dyskryminacji poprzez podnoszenie œwiadomoœci
spo³ecznej na temat praw i obowi¹zków obywateli, jak te¿ korzyœci p³yn¹cych z ró¿no-
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rodnoœci; wspieranie podmiotów poœrednicz¹cych, takich jak organizacje pozarz¹dowe,
partnerzy spo³eczni i organy ds. równoœci, w celu zwiêkszenia ich zdolnoœci do zwalcza-
nia dyskryminacji; wspieranie rozwoju polityki na rzecz równoœci na szczeblu krajowym
oraz zachêcania do wymiany dobrych praktyk miêdzy krajami UE; realne zmiany w ob-
szarze przeciwdzia³ania dyskryminacji poprzez szkolenia antydyskryminacyjne; zorien-
towane na przedsiêbiorstwa zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ w ramach strategicznej reakcji
na wiêksz¹ ró¿norodnoœæ spo³eczn¹, wœród klientów, w odniesieniu do struktur rynko-
wych i pracowników. Jednym z dokumentów okreœlaj¹cych program prac Komisji Euro-
pejskiej w dziedzinie równoœci p³ci jest „Strategia na rzecz równoœci kobiet i mê¿czyzn”.
Realizowany w latach 2010–2015 program stanowi kompleksowe zobowi¹zanie Komisji
w nastêpuj¹cych tematach – priorytetach: równej niezale¿noœci ekonomicznej kobiet
i mê¿czyzn, równej p³acy za pracê o równej wartoœci, równoœci w podejmowaniu decyzji,
godnoœci, integralnoœci i po³o¿enia kresu przemocy na tle p³ci, dzia³ania na rzecz
równoœci p³ci poza UE, zagadnieñ horyzontalnych (ról p³ci, prawodawstwa i narzêdzi
sprawowania rz¹dów) (Andrejczuk, 2012).
Komisja Europejska szczególny nacisk k³adzie zaœ na promocjê dobrych praktyk i po-
piera inicjatywy oddolne. W ramach tych dzia³añ Dyrekcja Generalna ds. Sprawiedliwo-
œci Komisji Europejskiej w ramach projektu: „Wsparcie dla dobrowolnych inicjatyw
promuj¹cych zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ w miejscu pracy w ca³ej UE” wspiera inicjaty-
wê Kart Ró¿norodnoœci w Europie. Poprzez spotkania i wymianê pomys³ów, a tak¿e
promocjê dobrych praktyk Komisja Europejska patronuje projektom w ca³ej Europie.
Celem jest utworzenie Kart Ró¿norodnoœci we wszystkich 28 krajach cz³onkowskich
Unii Europejskiej.
W polskim prawodawstwie do katalogu prawnego traktuj¹cego o równoœci wobec
prawa i zwalczania dyskryminacji zaliczyæ mo¿na nastêpuj¹ce akty prawne:
Konstytucja RP z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. Nr 78, poz. 483 z póŸn. zm.) zakazu-
je istnienia partii politycznych i innych organizacji odwo³uj¹cych siê w swych progra-
mach do totalitarnych metod i praktyk dzia³ania nazizmu, faszyzmu i komunizmu, a tak¿e
tych, których program lub dzia³alnoœæ zak³ada lub dopuszcza nienawiœæ rasow¹ i narodo-
woœciow¹, wprowadza zakaz dyskryminacji rasowej stanowi¹c, ¿e wszyscy s¹ wobec
prawa równi, wszyscy maj¹ prawo do jednakowego traktowania przez w³adze publiczne
oraz ¿e nikt nie mo¿e byæ dyskryminowany w ¿yciu politycznym, spo³ecznym lub gospo-
darczym z jakiejkolwiek przyczyny. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy
(Dz. U. Nr 24, poz. 141), Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdro¿eniu niektórych przepi-
sów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania (Dz. U. Nr 254, poz. 1700), Usta-
wa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U.
Nr 99, poz. 1001), Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spo³ecznej oraz zatrudnianiu osób
niepe³nosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776), Ustawa z dnia
29 sierpnia 1997 r. o ochronie danych osobowych (Dz. U. Nr 133, poz. 883), Ustawa
o swobodzie dzia³alnoœci gospodarczej z dnia 2 lipca 2004 roku (Dz. U. Nr 173,
poz. 1807), Ustawa z dnia 13 kwietnia 2007 r. o Pañstwowej Inspekcji Pracy (Dz. U.
2007, Nr 89; poz. 589), Ustawa z dnia 15 lipca 1987 r. o Rzeczniku Praw Obywatelskich
(Dz. U. 2001, Nr 14, poz. 147), Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. Kodeks cywilny
(Dz. U. Nr 16, poz. 93), Ustawa z dnia 17 listopada 1964 r. Kodeks postêpowania cywil-
nego (Dz. U. Nr 43, poz. 296), Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spo³ecznej oraz zatrud-
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nianiu osób niepe³nosprawnych z dnia 27 sierpnia 1997 r. (Dz. U. Nr 123, poz. 776)
(Bogatko, Drabiarz, Œmieszek, 2013). Rozporz¹dzenie Rady Ministrów z dnia 22 kwiet-
nia 2008 r. w sprawie Pe³nomocnika Rz¹du do spraw Równego Traktowania (Dz. U.
2008, Nr 75, poz. 450 z póŸn. zm.) okreœla zadania Pe³nomocnika Rz¹du ds. Równego
Traktowania, polegaj¹ce m.in. na przeciwdzia³aniu dyskryminacji w szczególnoœci ze
wzglêdu na p³eæ, rasê, pochodzenie etniczne, narodowoœæ, religiê lub wyznanie, pogl¹dy
polityczne, wiek, niepe³nosprawnoœæ, wiek, orientacjê seksualn¹, stan cywilny oraz ro-
dzinny; podejmowaniu dzia³añ zmierzaj¹cych do eliminacji lub ograniczenia skutków
powsta³ych w skutku naruszenia zasady równego traktowania; inicjowaniu, realizowa-
niu, koordynowaniu, monitorowaniu dzia³añ zmierzaj¹cych do zapewnienia równego
traktowania, a tak¿e ochrony przed dyskryminacj¹; promowaniu, upowszechnianiu
i propagowaniu problematyki równego traktowania. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r.
o wdro¿eniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego traktowania
(Dz. U. 2010, Nr 254, poz. 1700), która wskazuje, ¿e zgodnie z zasad¹ równego traktowa-
nia zakazane jest nierówne traktowanie osób fizycznych ze wzglêdu na p³eæ, rasê, pocho-
dzenie etniczne lub narodowoœæ, religiê, wyznanie, œwiatopogl¹d, niepe³nosprawnoœæ,
wiek, orientacjê seksualn¹ w zakresie m.in. dostêpu i warunków korzystania ze œwiad-
czeñ socjalnych, kszta³cenia, opieki zdrowotnej, dostêpnoœci i warunków korzystania
z instrumentów i us³ug rynku pracy (Przepisy prawa dotycz¹ce zakazu dyskryminacji
z przyczyn rasy, pochodzenia etnicznego i narodowoœci).
Ponadto w Polsce realizowany jest Krajowy Program Dzia³añ na rzecz Równego
Traktowania na lata 2013–2016 to pierwszy rz¹dowy, horyzontalny, strategiczny doku-
ment dotycz¹cy polityki równego traktowania z dnia 27 sierpnia 1997 r. w Polsce (Dz. U.
Nr 123, poz. 776). Program zbiera w jednym miejscu, porz¹dkuje i hierarchizuje kluczo-
we aktywnoœci równoœciowe, które realizowane s¹ przez rz¹d w ró¿nych resortach i ko-
mórkach podleg³ych. W programie zapisano kluczowe obszary dzia³ania, takie jak
przeciwdzia³anie dyskryminacji na rynku pracy, walka z przemoc¹ wobec kobiet, w ro-
dzinie, wobec osób LGBT, walka z mow¹ nienawiœci, równe traktowanie w systemie
edukacji, ochrony zdrowia, ochrona prawna osób z zaburzeniami psychicznymi, zwiêk-
szenie udzia³u kobiet w procesach decyzyjnych, poprawa dostêpu do dóbr i us³ug dla
osób z niepe³nosprawnoœciami i starszych. (Prace nad krajowym programem ws. rów-
nego traktowania dobiegaj¹ koñca. Strona Pe³nomocnika Rz¹du do spraw Równego
Traktowania).
II. Geneza powstania Karty Ró¿norodnoœci w Europie i w Polsce
Idea Karty Ró¿norodnoœci pojawi³a siê we Francji w styczniu 2004 roku w sprawoz-
daniu wydanym przez francuski think tank Instytut Montaigne. Raport zatytu³owany Po
drodze równych szans zosta³ napisany przez Yazida Sabega oraz dziennikarza Laurence’a
Méhaignerie’a. Autorzy przedstawili pomys³ powstania spójnego dokumentu, który nie
tylko wprowadza porz¹dek w polityce równego traktowania w firmach, ale ma równie¿
wp³ywaæ na politykê pañstwa np. poprzez zamówienia publiczne. Karta zosta³a zainau-
gurowana 22 paŸdziernika 2004 roku przez Institut Montaigne oraz podpisana przez
33 firmy, w tym kilka z sektora ma³ych i œrednich przedsiêbiorstw. We wspó³pracy partne-
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rów prywatnych i publicznych i wsparciu w³adz politycznych zosta³ za³o¿ony Sekretariat
Generalny ds. Karty Ró¿norodnoœci. Karta Ró¿norodnoœci by³a pierwszym dokumentem
tego typu w Europie i sta³a siê inspiracj¹ dla innych inicjatyw. Kolejne karty Ró¿-
norodnoœci powstawa³y w Brukseli, Niemczech, Hiszpanii, W³oszech, Austrii i Szwecji
oraz w Polsce (Andrejczuk, 2012).
Przyst¹pienie do Karty Ró¿norodnoœci oznacza zobowi¹zanie kierownictwa i wszyst-
kich pracowników do dzia³ania na rzecz wykorzystania zjawiska ró¿norodnoœci w interesie
rozwoju przedsiêbiorstwa. Karta Ró¿norodnoœci odgrywa w tym wzglêdzie zasadnicz¹
rolê z uwagi na coraz wiêkszy nacisk na znaczenie spo³ecznej odpowiedzialnoœci przed-
siêbiorstw i praw cz³owieka w stosunkach gospodarczych. Sygnatariusze Kart wspólnie
dokonuj¹ przegl¹du najlepszych praktyk oraz ucz¹ siê korzystania z narzêdzi zarz¹dzania
ró¿norodnoœci¹, które s³u¿¹ do prowadzenia oceny ryzyka w obrêbie organizacji zgodnie
z zasadami due diligence. Zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ ma podstawowe znaczenie
w osi¹gniêciu celów spo³ecznej odpowiedzialnoœci, które okreœliæ mo¿na jako wielowy-
miarowe, oraz w znacznym stopniu polega na okazywaniu szacunku. Sygnatariusze Kart
Ró¿norodnoœci wspó³pracuj¹ z wieloma ro¿nymi podmiotami w celu jak najszerszego in-
formowania o korzyœciach dla przedsiêbiorstw. Istniej¹ dowody na to, ¿e efektywne
zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ przynosi znacz¹ce korzyœci dla organizacji w zakresie pozy-
skiwania i utrzymania personelu oraz innowacyjnoœci (Hegarty, 2012).
W celu wspierania drobnych inicjatyw promuj¹cych zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ Ko-
misja Europejska zainicjowa³a platformê wymiany. Cz³onkami platformy s¹ przedstawi-
ciele krajowych Kart Ró¿norodnoœci. EU-level platforma wymiany pozwala spotykaæ siê
regularnie, aby dzieliæ siê swoimi doœwiadczeniami i rozwijaæ wspó³pracê (EU-Diversity
Chatler Exchange Platform).
Inicjatywa stworzenia polskiej wersji Karty Ró¿norodnoœci powsta³a podczas spotka-
nia przedstawicieli firm z francuskim kapita³em w maju 2011 r. W wyniku szeregu kon-
sultacji powsta³a treœæ Karty, w której wyraŸne akcentuje siê, i¿ „Ró¿norodnoœæ jest
fundamentaln¹ wartoœci¹ wspó³czesnego spo³eczeñstwa. Polityka równego traktowania
i zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ przynosi wymierne korzyœci i wp³ywa na rozwój oraz inno-
wacyjnoœæ organizacji. Maj¹c na uwadze poszanowanie dla ró¿norodnego, wielokulturo-
wego spo³eczeñstwa oraz k³ad¹c szczególny nacisk na politykê równego traktowania ze
wzglêdu na p³eæ, wiek, niepe³nosprawnoœæ, stan zdrowia, rasê, narodowoœæ, pochodzenie
etniczne, religiê, wyznanie, bezwyznaniowoœæ, przekonanie polityczne, przynale¿noœæ
zwi¹zkow¹, orientacjê psychoseksualn¹, to¿samoœæ p³ciow¹, status rodzinny, styl ¿ycia,
formê, zakres i podstawê zatrudnienia, pozosta³e typy wspó³pracy oraz inne przes³anki
nara¿aj¹ce na zachowania dyskryminacyjne nasza organizacja zobowi¹zuje siê do wdra-
¿ania zasad zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ i polityki równego traktowania oraz ich pro-
mowania i upowszechniania wœród wszystkich interesariuszy organizacji…”. Proces
tworzenia Karty Ró¿norodnoœci polega³ na wspólnych konsultacjach oraz dialogu œrodo-
wiska biznesowego z administracj¹. Patronat honorowy nad Kart¹ Ró¿norodnoœci w Pol-
sce objêli Minister Agnieszka Koz³owska-Rajewicz, Pe³nomocnik Rz¹du ds. Równego
Traktowania, prof. Irena Lipowicz, Rzecznik Praw Obywatelskich oraz Minister W³a-
dys³aw Kosiniak-Kamysz, Minister Pracy i Polityki Spo³ecznej. 14 lutego 2012 roku
podczas konferencji w Kancelarii Prezesa Rady Ministrów w Warszawie zorganizowanej
przez Biuro Pe³nomocnika Rz¹du ds. Równego Traktowania oraz Forum Odpowiedzial-
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nego Biznesu zosta³a uroczyœcie zainaugurowana Karta Ró¿norodnoœci w Polsce. Doku-
ment zosta³ podpisany przez przedstawicieli i przedstawicielki 14 firm – inicjatorów
Karty w Polsce: Aviva, British American Tobacco Polska, Danone, Deloitte Polska, Gru-
pa Orbis, Grupa TP, Grupa ¯ywiec, Kompania Piwowarska, L’Oreal Polska, Nutricia,
Provident Polska S.A., PwC, Totalizator Sportowy sp. z o.o. oraz Unilever. Partnerem
konferencji by³a Grupa Orbis. Opiekunem Karty Ró¿norodnoœci w Polsce w 2012 r. by³a
Grupa TPA, w 2013 Orange Polska. Podpisanie Karty Ró¿norodnoœci w Polsce jest do-
browolne i bezp³atne. Karta Ró¿norodnoœci w pañstwie polskim wykracza poza przepisy
Kodeksu pracy czy tzw. ustawy równoœciowej, obliguj¹c do wprowadzenia zarz¹dzania
ró¿norodnoœci¹ w firmie, mówi m.in. o obowi¹zku monitoringu antydyskryminacyjnego
i antymobbingowego, wskazaniu osoby lub zespo³u koordynuj¹cego zarz¹dzanie ró¿-
norodnoœci¹ w organizacji, wprowadzeniu cyklicznej edukacji antydyskryminacyjnej
wœród wszystkich osób zatrudnionych w firmie oraz raportowaniu o podjêtych dzia-
³aniach i ich rezultatach (O projekcie, strona Karty Ró¿norodnoœci).
Rok po inauguracji w Polsce Karty Ró¿norodnoœci 14 lutego 2013 roku w Biurze
Rzecznika Praw Obywatelskich w Warszawie mia³a miejsce konferencja „Polska Karta
Ró¿norodnoœci – rok doœwiadczeñ, rok wyzwañ”. Wydarzenie zosta³o zorganizowane
przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu i Rzecznika Praw Obywatelskich. W trakcie
konferencji kolejnych piêciu sygnatariuszy podpisa³o Kartê: Bank BPH, CEMEX Polska
Sp. z o.o., KPMG, PGNiG oraz Polska Telefonia Cyfrowa. Do pocz¹tku 2014 roku Kartê
Ró¿norodnoœci w Polsce podpisa³y 92 organizacje. Wœród sygnatariuszy Karty po³owa to
du¿e firmy, firmy z sektora ma³ych i œrednich przedsiêbiorstw stanowi¹ ponad 20% pod-
pisuj¹cych Kartê, zaœ organizacje pozarz¹dowe prawie 15%, natomiast mikroprzedsiê-
biorstwa ponad 10%. Pod wzglêdem regionalnym niekwestionowanym liderem Karty
jest województwo mazowieckie, a¿ 58 organizacji, czyli 63% wszystkich, którzy sygno-
wali dokument w Polsce. W czo³ówce znalaz³y siê równie¿ województwa: ma³opolskie
i dolnoœl¹skie (Polska Karta Ró¿norodnoœci, rok doœwiadczeñ, rok wyzwañ – relacja).
III. Karta Ró¿norodnoœci a zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹
Karta Ró¿norodnoœci jest swego rodzaju narzêdziem wdra¿ania polityki zarz¹dzania
ró¿norodnoœci¹, rozwijania strategii, polityk i programów, które tworz¹ klimat dla posza-
nowania i wykorzystania tych ró¿nic na rzecz organizacji. Koncepcja zarz¹dzania ró¿-
norodnoœci¹ rozwinê³a siê w Stanach Zjednoczonych w II po³owie XX wieku i pocz¹tkowo
s³u¿y³a jako instrument integracji mniejszoœci na rynku pracy, którego celem mia³o byæ
œwiadome zwiêkszanie zró¿nicowania kadry pracowniczej i odpowiednie ni¹ zarz¹dza-
nie, gwarantuj¹ce dobr¹ atmosferê w pracy i wysok¹ produktywnoœæ. Uznaje siê, ¿e
pierwszym krokiem uczynionym w kierunku zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ by³ uchwalony
w 1964 roku w USA Akt Praw Cywilnych. Akt ten, powsta³y w wyniku ruchu na rzecz
praw cz³owieka, zapocz¹tkowa³ falê zmian spo³ecznych trwaj¹c¹ do dzisiaj. Wkrótce po
jego uchwaleniu nast¹pi³a legislacja dzia³añ afirmatywnych (Affi rmative Actions), ma-
j¹cych zapewniæ podejmowanie przez przedsiêbiorców kroków, których celem by³a re-
krutacja, promocja i utrzymanie w organizacjach kobiet i przedstawicieli mniejszoœci
etnicznych, je¿eli ich liczba nie by³a w pe³ni reprezentatywna dla ca³kowitej liczby pra-
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cowników danej organizacji. Nastêpnym krokiem na drodze ku zarz¹dzaniu ró¿no-
rodnoœci¹ w amerykañskich organizacjach by³a legislacja zasad równych szans (Equal
Employment Opportunity) zakazuj¹cych dyskryminacji na tle rasowym i religijnym oraz
ze wzglêdu na wiek, p³eæ i fizyczn¹ niepe³nosprawnoœæ. Pracownicy mieli zagwaranto-
wane równe szanse zarówno w dostêpie do pracy, jak te¿ w dostêpie do szkoleñ, awan-
sów oraz wy¿szych zarobków. Jednak¿e w po³owie lat dziewiêædziesi¹tych stwierdzono,
¿e legislacja ta nie spe³ni³a pok³adanych w niej nadziei, poniewa¿ w niewystarczaj¹cym
stopniu przyczyni³a siê do poprawy po³o¿enia kobiet i mniejszoœciowych grup etnicz-
nych na rynku pracy. Nowy etap w relacji do ró¿norodnoœci zapocz¹tkowany zosta³ przez
R. Ross i R. Schneider, którzy w wydanej w 1992 ksi¹¿ceFromEquity to Diversity zapre-
zentowali nowe podejœcie do ró¿norodnoœci nazwane zarz¹dzaniem ró¿norodnoœci¹
(Mazur, 2010, s. 303–304; Ross, Schneider, 1992).
W Europie Zachodniej du¿y wp³yw na popularnoœæ omawianej koncepcji wywar³y
regulacje prawne dotycz¹ce równoœci szans, które zosta³y przyjête w Traktacie ustana-
wiaj¹cym Wspólnotê Europejsk¹ oraz kilkunastu dyrektywach równoœciowych wyda-
nych na jego podstawie. Te dzia³ania wymusi³y na pañstwach cz³onkowskich, aby
dokona³y transpozycji stosownych dyrektyw i wprowadzi³y niezbêdne zmiany prawa
krajowego dotycz¹ce implementacji zasad równego traktowania w zatrudnieniu, a tak¿e
zakazu wszelkiej dyskryminacji – bezpoœredniej i poœredniej. Elementem wspieraj¹cym
te procesy by³a m.in. Inicjatywa Wspólnotowa EQUAL maj¹ca na celu zwalczanie
wszelkich form i przejawów dyskryminacji oraz nierównoœci na rynku pracy (ze wzglêdu
na p³eæ, wiek, orientacjê seksualn¹, pogl¹dy polityczne, religijne itp.), zarówno wobec
zatrudnionych osób, jak i tych, którzy staraj¹ siê o podjêcie pracy. Wa¿nymi przes³anka-
mi, które w du¿ej mierze rzutowa³y na rozwój zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹, by³y i s¹
m.in.: œwiadomoœæ zmian demograficznych i spo³ecznych, uwarunkowañ ekonomicz-
nych, wymagañ i oczekiwañ klientów, z³o¿onoœæ procesów gospodarczych, globalizacja
rynków, internacjonalizacja dzia³alnoœci przedsiêbiorstw, postêpuj¹ce procesy integracji
europejskiej, rosn¹ce znaczenie wiedzy i kapita³u intelektualnego jako Ÿród³a przewag
konkurencyjnych. Przeobra¿enia zachodz¹ce w otoczeniu wymuszaj¹ potrzebê nowego
spojrzenia na rolê i zadania, z jakimi musz¹ sobie poradziæ mened¿erowie wspó³czes-
nych organizacji (Walczak, 2011a, s. 43–44; Gryszko, 2009, s. 5–8; Gilbert, Stead, Ivan-
cevich, 1999, s. 61–76).
W Polsce dyskusja zwi¹zana z równoœci¹ szans i zarz¹dzaniem ró¿norodnoœci¹
w miejscu pracy zosta³a na szersz¹ skalê zainicjowana dziêki projektowi Gender Index,
finansowanemu ze œrodków Europejskiego Funduszu Spo³ecznego w ramach Inicjatywy
Wspólnotowej EQUAL, który powsta³ jako innowacyjna odpowiedŸ na problem dyskry-
minacji kobiet na rynku pracy w Polsce. Koncepcja projektu, opracowana przez eks-
pertów i ekspertki Programu Narodów Zjednoczonych ds. Rozwoju (UNDP), wpisuje siê
w politykê ONZ na rzecz równych szans kobiet i mê¿czyzn na rynku pracy oraz wycho-
dzi naprzeciw zaleceniom prawodawstwa miêdzynarodowego i polskiego dotycz¹cego
równego traktowania w zatrudnieniu. Dziêki dzia³aniom podejmowanym w ramach tego
projektu, problematyka równoœci szans wesz³a do g³ównego nurtu debaty o efektywnym
zarz¹dzaniu kapita³em ludzkim w dobie gospodarki opartej na wiedzy. Wa¿n¹ zalet¹ pro-
jektu jest to, ¿e proponowane rozwi¹zania mog¹ byæ wdra¿ane zarówno w sektorze pry-
watnym, jak i publicznym oraz w organizacjach pozarz¹dowych. Opracowany w ramach
204 El¿bieta LESIEWICZ PP 2 ’14
projektu wskaŸnik gender index to pierwsze w Polsce narzêdzie, które bada w skali mikro
(z perspektywy miejsca pracy) obszary nierównego traktowania ze wzglêdu na p³eæ
i s³u¿y monitorowaniu miejsca pracy w zakresie równoœci szans. WskaŸnik ten obejmuje
siedem obszarów przedmiotowych: rekrutacjê, dostêp do awansów, ochronê przed zwol-
nieniami, dostêp do szkoleñ, wynagrodzenia, ochronê przed molestowaniem seksualnym
i mobbingiem, mo¿liwoœæ ³¹czenia obowi¹zków zawodowych i rodzinnych (Gryszko
2008; Walczak 2011a, 2011b).
Kolejn¹ odpowiedzi¹ na rosn¹ce zainteresowanie polskich firm tematyk¹ ró¿no-
rodnoœci jest inicjatywa Konfederacji Lewiatan, Barometr Ró¿norodnoœci, polegaj¹ca na
przebadaniu firm wskaŸnikiem Diversity Index, s³u¿¹cym do kompleksowej analizy
zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ w przedsiêbiorstwie. W jego ramach opracowane zosta³o
przyjazne firmom narzêdzie umo¿liwiaj¹ce samoocenê dzia³alnoœci firmy z uwzglêdnie-
niem perspektywy zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹. W pierwszej edycji Barometru Ró¿-
norodnoœci wziê³o udzia³ 51 przedsiêbiorstw i instytucji, w tym 15 du¿ych, 7 œrednich
i 29 ma³ych. Przeciêtna wartoœæ Diversity Index dla badanych firm/instytucji wynios³a
45,66%, czyli nieca³¹ po³owê mo¿liwej do uzyskania punktacji (100%). Najwy¿szy wynik
to 78,41% (firma du¿a), a najni¿szy – 9,62% (firma ma³a). Przedsiêbiorstwa i instytucje
dzia³aj¹ce na terenie Polski centralnej uzyska³y najwy¿szy przeciêtny Indeks Ró¿norod-
noœci (49,75%), podczas gdy przedsiêbiorstwa i instytucje z Polski pó³nocno-zachodniej
– najni¿szy (39,34%). Przedsiêbiorstwa zajmuj¹ce siê produkcj¹ materialn¹ (przemys³,
budownictwo, transport, handel) uzyska³y nieco ni¿szy Diversity Index (41,28%), ni¿
przedsiêbiorstwa/instytucje œwiadcz¹ce ró¿nego rodzaju us³ugi (47,40%). Na podstawie
I edycji Barometru Ró¿norodnoœci mo¿na zawrzeæ wnioski: zainteresowanie tematyk¹
zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹ ma na ogó³ charakter deklaratywny. Tylko 26% firm posiada
strategiê zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹, 31% prowadzi monitoring wynagrodzeñ ze wzglê-
du na ró¿ne cechy demograficzno-spo³eczne, zaledwie 23% realizuje programy na rzecz
okreœlonych grup spo³ecznych np. osób 50+ czy osób z niepe³onosprawnoœciami. Za-
rz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ postrzegane jest niejednokrotnie w sposób stereotypowy. Wiele
przedsiêbiorstw jak wynika z badania zetknê³o siê z pojêciem „zarz¹dzanie ró¿no-
rodnoœci¹”, ale jednoczeœnie wiêkszoœæ deklarowa³a (74%), ¿e nie wprowadzi³a strategii
zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹, bowiem nie dostrzega wiêkszych korzyœci z jej wdra¿ania
(Lisowska, Sznajder, 2013).
Zarz¹dzanie ró¿norodnoœci¹ przynosi wiele korzyœci, wœród których wymieniæ nale-
¿y: umacnianie wartoœci kultury wewn¹trzorganizacyjnej (równoœæ szans, wzajemne za-
ufanie, etyka zarz¹dzania); inspirowanie innowacyjnych pomys³ów; poszerzanie wiedzy,
wzbogacanie doœwiadczeñ i rozwijanie kompetencji pracowników; kreowanie pozytyw-
nego wizerunku i wiarygodnoœci organizacji; zwiêkszanie adaptacyjnoœci do zmie-
niaj¹cego siê otoczenia rynkowego; równe traktowanie w zatrudnieniu oraz zwalczanie
wszelkich form i przejawów dyskryminacji (przejrzyste i sprawiedliwe zasady wynagra-
dzania, dostêpnoœæ szkoleñ, mo¿liwoœæ podnoszenia kwalifikacji zawodowych, rozwoju
i awansu w organizacji) (Walczak, 2011a, 2011b).
Reasumuj¹c: Pomimo szeregu inicjatyw podejmowanych w krajach Unii Europejskiej
zapobiegaj¹cych dyskryminacji, jest ona nadal zjawiskiem funkcjonuj¹cym w przestrze-
ni spo³eczno-politycznej, szczególnie przejawiaj¹cym siê w nastêpuj¹cych obszarach:
pochodzenia etnicznego, niepe³nosprawnoœci, orientacji seksualnej, wieku powy¿ej 55 lat
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oraz to¿samoœci p³ciowej. Unia Europejska traktuje przeciwdzia³anie dyskryminacji jako
bardzo wa¿ny element swojej dzia³alnoœci. Œwiadczy o tym jej ustawodawstwo oraz
wzrastaj¹ca liczba instytucji i organów odpowiedzialnych za promocjê i obronê praw
obywateli UE. Wszelkie strategie i podejmowane inicjatywy na rzecz walki z dyskrymi-
nacj¹ stanowi¹ wa¿ny element dzia³alnoœci promuj¹cej ró¿norodnoœæ. Jedn¹ z takich ini-
cjatyw jest Karta Ró¿norodnoœci – dobrowolne, pisemne zobowi¹zanie przedsiêbiorstwa
lub instytucji publicznej do wdra¿ania rozwi¹zañ na rzecz równego traktowania i ró¿no-
rodnoœci w miejscu pracy. Z podpisania Karty Ró¿norodnoœci wynika szereg korzyœci ta-
kich jak: prze³o¿enie zapisów Karty na realne dzia³ania, rozpoczêcie dyskusji i dialogu na
temat ró¿norodnoœci, szeroka wspó³praca miêdzysektorowa, pozytywny wizerunek orga-
nizacji zaanga¿owanej w politykê równego traktowania. Karta odgrywa równie¿ bardzo
wa¿n¹ rolê we wdra¿aniu polityki zarz¹dzania ró¿norodnoœci¹, w ramach której prowa-
dzona jest akcja wyrównywania szans osób wykluczonych pozbawionych mo¿liwoœci
dostêpu do: edukacji, rynku pracy, w³adzy. Wzrost popularnoœci i znaczenia przedsiê-
biorstw spo³ecznie zaanga¿owanych, odpowiedzialnych, postêpuj¹cych zgodnie z zasa-
dami etyki wzglêdem grup spo³ecznych powoduje, ¿e wzrasta iloœæ sygnatariuszy Karty
Ró¿norodnoœci.
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Diversity Charter and its significance for the equality policy
Summary
The main focus of this paper is the Diversity Charter, and in particular the circumstances of its inau-
guration in Poland and significance for equality policy. The paper presents the most frequent areas of
discrimination and emphasizes a number of initiatives aiming to counteract discrimination, including
the Diversity Charter. The Charter is a voluntary, written obligation of a company or public institution
committing to implement solutions that promote equal treatment and diversity in the workplace. The ori-
gins of the Diversity Charter lie in the policy preventing discrimination and promoting diversity in pri-
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vate and professional life, with particular emphasis on professional activity, which is a particularly
significant area of discrimination. Signing of the Diversity Charter produces a number of advantages,
such as translating the Charter’s provisions into actual activities, commencing of a discussion and dia-
logue on diversity, extensive cross-sectoral cooperation, and the positive image of an organization that is
involved in equality policy. Another highly important role the Charter plays involves implementing
a policy of diversity management, which provides the framework for the campaign to level out the op-
portunities of the excluded, who are deprived of access to education, the labor market and power. In Po-
land, the number of signatories of the Diversity Charter is increasing from year to year, ensuring it
approaches diverse social groups in conformity with ethical principles.
Key words: Diversity Charter, equality policy, discrimination, diversity, managing diversity
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